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 چکیده

 .ای یافته استو محیط اجتماعی لزوم ایجاد و مدیریت تغییر سازمانی اهمیتّ ویژه هاسازمانبا پیشرفت سریع علم و فن آوری و پیچیده شدن  امروزه
هدف  را تشویق می نماید. و عملکرد شغلی مهارت کافی برای بهبود و تکامل سازمانی چنین روند رو به رشد در لزوم تغییر سازمانی نیاز به دانش و

روش  بوده است.« ی بین نگرش به تغییر سازمانی با عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه علوم پزشکی استان گلستانرابطه بررسی»اصلی این پژوهش 
گیری که بر اساس روش نمونه بوده نفر 1311 تعداد به پژوهش این در آماری جامعهپژوهش در این مطالعه توصیفی از نوع همبستگی انتخاب شد. 

 استاندارد پرسشنامهدو گردآوری داده ها از به عنوان نمونه انتخاب شدند. برای  نفر 297ای با استفاده از جدول کرجسی و مورگان تعداد تصادفی طبقه
تجزیه و تحلیل داده ها، با استفاده از آمار . شد استفاده( 1990) پاترسون عملکرد شغلیو ( 1989) نگرش نسبت به تغییر سازمانی دانهام و همکارانش

سازمانی و توصیفی )فراوانی و درصد( و آمار استنباطی )ضریب همبستگی پیرسون( انجام شد. نتایج حاصل از یافته ها نشان داد که بین نگرش به تغییر 
 رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.  عملکرد شغلی کارکنانبا ( آن)عاطفی، شناختی و رفتاری ابعاد

 
 

 : نگرش، تغییر سازمانی، عملکرد شغلی، کارکنان کلیدی  واژگان
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 مقدمه 
 است. اگر   تحول  و  تغییر  حال  در  مداوم  طور به  هستند. دنیا و دایمی مستمر و تغییرات نوآوری  به  ناگزیر خود  پویایی و  بقا برای  ها  سازمان

 هیچ  و ماند می باقی  جانوران زندگی در سطح هم شاید و اولیه های  انسان  زندگی در  هنوز بشر نداشت، ضرورت و نوآوری  تحول تغییر،

فرایندی برنامه ریزی شده و   به طور خاص  2سازمانی تغییر(. 2005، 1شد)کارپ نمی حاصل او  و رفتار نگرش دانش، در تحولی و تغییر
کنند. تغییر سازمانی در  عمل می آگاهانه در جهت تقویت روش هایی است که گروه ها، بخش ها یا کل سازمان براساس آنکوششی 

-صورت نمی مقدمه بی سازمانی  تغییر(. 1998، 3بردارنده دگرگونی در ساختار، شیوه انجام امور، فناوری، فرهنگ و مدیریت است)رابینز 
حرکات جسورانه رقبا،   قبیل از مواردی هامحرک گیرند. اینمی بازار سرچشمه یا سازمانی محیط از معمولاً تغییر هایگیرد. محرک

اندرسون و  باشد)  سازمان  در برای تغییر محرکی  تواندمی گیرندکهمی در بر  را  مدیر ناکارایی و یا  دولتی مقررات تغییر ،جدید تکنولوژی 
 از  را  جدید  های فرصت  از استفاده  تلاش برای یا و سازمان  فعلی موقعیت از رضایت عدم نظیر  مواردی  توانمیهمچنین  (.  1387،  4آکرمن 
 شخصی  مسئولیت  باید  تغییر، موانع و  ها محرک بر علاوه سازمانی،   تغییر فرایند  تحلیل در(.  1998،  5آورد)کوزز  شمار به  تغییر های محرک

 این  به  تجاری  هایسازمان از بسیاری  (.6،2001آورد)کراتز  حساب به نیز  را  گیرندمی تصمیم تغییراتی چنین به مورد اقدام در که کسانی

تغییر اهمیت  (.  2005،  دهند)کارپ  تطبیق  تغییر  نام  به واقعیتی را با خود  باید  امروز،  دنیای در  موفقیت به دستیابی  برای که اند رسیده باور 
 در  را  ها  سازمان  استراتژیك تغییر،  مدیریت و از این رو یاد می کنند دنیا موفق های شرکت   محرکه موتور عنوان به  تا آنجاست که از آن

 عملکرد  به  مدیران نسبت  آید که می وجود  به (. نیاز به تغییر زمانی2003،  7کنند)ویدیس می یاری  مطلوب عملکرد یا موفقیت  به  رسیدن

 سازمان  برای  مثبت  نحو آن به از توان می باشد، همراه صحیح مدیریت با تغییر اگر  (.2008،  8و جاج   )رابینزباشند  ناراضی سازمان جاری

به   حتی  مواردی  در  تواند می که شد تبدیل خواهد بحران به تغییر باشد، نداشته را تغییر با صحیح برخورد توانایی مدیر اما اگر جست بهره
  در   مهم  عاملى کارکنان،  رفتارهاى و  ها نگرش سازمانى، مبناى مفهوم تغییر بر  (.1386شود)رحمان سرشت،   منجر  نیز  سازمان  شکست

 تغییر و  خویش هستند هاىسازمان عملکرد  بهبود براى  هایىروش به دنبال مدیران باشد. مى ها  سازمان عملکرد کارایى و افزایش اثربخشى

برای درک رفتار فرد در  (. 1385متین و همکاران،  کند)زارعىمى زیادى بسیار هدف کمك  این به رسیدن در سازمانى مدیریت شده
که   کنندبینی رفتار آن شناخت نگرش کارکنان بسیار مهم است. مدیران از آن جهت به نوع نگرش کارکنان توجه میسازمان و پیش

توانند کارکنان را به اموری مشغول کنند  ران میله مهم این است که نگرش قابل کنترل است و مدیأ مس. گذاردنگرش بر رفتار فرد اثر می
گیری مثبت و منفی نسبت به هر عبارت است از نوعی جهت   10نگرش (.1385، 9)الوین ها سازگار استصورت ظاهر با نوع نگرش آن که به
که از 12شناختی. نگرش شودهای احساسی نسبت به موضوع نگرش مربوط می که به سوگیری  11عاطفی. که ابعاد آن عبارتند از: نگرشچیز

کند که فرد در برابر یك  که دلالت بر اعمالی می  13رفتاری  شود. نگرشو از اعتقادات افراد ناشی می کندطریق باورهای فرد تجلی می
شمار آمده و دامنه  ترین منبع سازمانی به عنوان مهمه نیروی انسانی امروزه ب (.1386، 14و همکاران دهد)بدارموضوع از خود نشان می 

 های و سرمایه نامشهود  هایدارایی ها، سازمان کارکنان امروزه  .(1389،  صدرالسادات)گیردمی  بر  تری از سازمان را درتأثیرات آن ابعاد وسیع

 (. در 1386،  15نورتون و   هستند)کاپلان تأثیرگذار سازمان  وری بهره  و عملکرد بر مستقیم طور شوند که بهمی  سازمان محسوب  راهبردی 

 به  توجه صرف  سازمان  انرژی از  بخش عظیمی مشغولند،  رقابت  به  تر تمام  هر چه قدرت  با  ها آن سازمان در که  امروزی پرتحول  دنیای 

 ها آن  وری و بهره  هستند  رقابت صحنه در ماندن  اصلی عامل داخل سازمان های انسان  که شده  مشاهده  به عینه زیرا شود آن می کارکنان
در واقع به مجموع رفتارهایی که افراد، در ارتباط با    17(. عملکرد شغلی2001، 16ها است)فاستر حرکت سازمان و سوی سمت اصلی عامل

-ای است که به موجب اشتغال فرد در شغل خود، حاصل میشغل از خود بروز می دهند یا به عبارتی میزان محصول، پیامد و یا بازده
 شغلی محیط در  ادراکی هایتوانایی و  وجدان  مدیریت، ها، شایستگیمهارت دانش، (. که شامل1998، 18ران شود)سوانسون و همکا

از کارآیی   که سازمانی به اهدافش دسترسی پیدا کند، کارکنان باید کارهایشان را در سطح قابل قبولی برای این (.2002، 19است)رتمن
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در انجام خدمات عمومی و نیز برای   های دولتی که عملکرد ضعیفشان زمینه را برای شکستسازمانانجام دهند. این مسأله برای 
  (.1،2000آورد امری حیاتی و ضروری است)اسپکتور شان را فراهم میها زمینه ورشکستگی های خصوصی که عملکرد ضعیف آنشرکت 
ها و منشأ هرگونه  های بنیادی سازماننیاز دارند و منابع انسانی، سرمایهها برای حفظ بقا و پیشرفت به بهبود مستمر عملکرد خود سازمان

ترین مسأله در هر سازمانی عملکرد شغلی آن است. اهمیت عملکرد  حیاتی(. 1383ها تلقی می شوند)اصغرپور، تحول و نوآوری در آن
طور  ی که بهپژوهشهر چند (. 1380همکاران،  شغلی، پژوهشگران را به پژوهش هر چه بیشتر درباره ی آن واداشته است)شکرکن و

 این  در که  پژوهش هایی از  لذا به برخیپرداخته باشد، در دسترس نیست،  ارتباط با نگرش به تغییر سازمانی و عملکرد شغلی  مستقیم به  

 در سازمانی   تغییر برای  محور رویکردی طراحی ی به بررسی  پژوهش ( در2011)2بارباروکس شد.   خواهد اشاره  است  گرفته صورت  زمینه

و تغییر ساختارهای   ارتباطات  و تنظیم مجدد بازسازی به نظامی منجر سازمان های تغییر کهپرداخت. نتایج وی نشان داد  ارتش سازمان
 یافتن  دست  برای  را طراحی محور رویکردی سازمان، طراحی شناختی و دیدگاه ساختاری دو کردن مرتبط با هم چنین شود، می سازمانی

نقش و تأثیر رهبران تحول آفرین در   بررسی ( در2009)  3یزو  و گوموشلو داد. توسعه سازمانی مدیریت تغییر هایی توانایی و اصول به
 خود  کار مختلف  های جنبه تا کنندمی      را تشویق کارکنان تحولی رهبران به این نتایج دست یافتندکه  پذیرش تغییرات سازمانی کارکنان

و آنان را برای تغییر    داد  خواهد  افزایش  را  کارکنان  خلاقیت  که احتمالاً  چیزی بنگرند آن به مختلفی های جنبه  از  و  داده قرار   دقت مورد  را
ا ( پژوهشی با  2009)4سازمانی آماده می کند. بنابراین رهبران تحول آفرین نقش مثبتی در پذیرش تغییرات سازمانی دارند. لات

لیتوین بر عملکرد سازمانی« انجام داد. نتایج نشان داد که مؤلفه های   -قش تبیین کنندگی مدل تغییر سازمانی بروکعنوان»بررسی ن
رابطه بین تعهد   در بررسی (2008)5مدل به خصوص مؤلفه فرهنگ، نقش مؤثری در اجرای تغییر سازمانی دارد. استیرر و همکاران 

بین تعهد افراد در سازمان با عملکرد شغلی آنان ارتباط مثبت و معناداری  که  دست یافتندتایج نبه این  سازمانی و عملکرد شغلی کارکنان
که فرهنگ، ساختار  دست یافتند نتایج به این  تأثیر رهبری ایمن در عملکرد شغلی کارکنان در مطالعه( 2008)6وجود دارد. وو و همکاران 

 بین  رابطه بررسیعنوان   با  پژوهشی (2007)7آلن .  باشد عملکرد شغلی کارکنان تأثیر گذار میطور معنی داری در  و استراتژی سازمانی به

 رهبری که داد پژوهش نشان نتایج داد.  انجام خلاقیت به نهادن ارزش و پذیرش تغییر برای سازمان اعضای آمادگی و رهبری های سبك

 بود  آن  دهنده نشان ها یافته دارد. همچنین خلاقیت به  نهادن  ارج و  تغییر  پذیرش برای  آمادگی  دار با  معنای  و  مثبت ای رابطه  آفرین  تحول 

همکاران  زاده علیشاهی و  قاسم   دارد.  خلاقیت  به نهادن ارج  و تغییر پذیرش برای آمادگی با منفی رابطه  اجتنابی رهبری منفعل سبك که
 رفتار  اثرات میانجی به توجه با شغلی عملکرد و استرس بر شخصیتی هایویژگی ساختاری سازی مدل( پژوهشی با عنوان 1392)

 تحت  را  شغلی  عملکرد و  استرس با  شخصیتی هایویژگی بین رابطه  فردی  انجام دادند. نتایج نشان داد که پاسخگویی  فردی پاسخگویی

به    گرا و نگرش به تغییر سازمانی   لبررسی رابطه بین سبك های رهبری تحول آفرین و تعامدر  (  1390فرازجا و خادمی)   .دهدمی قرار تأثیر
رابطه معنادار رهبری تحول آفرین با نگرش شناختی به تغییر سازمانی؛ تحریك ذهنی با نگرش شناختی و  این نتایج دست یافتند که 

(  1389کاران)و هم  اعرابی. رفتاری؛ پاداش مشروط با نگرش شناختی، عاطفی و رفتاری و مدیریت مبتنی بر استثناء با نگرش عاطفی بود
- انسانی، اهداف( برهای ساختار، تکنولوژی، فرهنگ، نیروی سازمانی)گونه های تغییرهای پذیرش استراتژیبررسی رابطه هماهنگی گونهبه 

های  های هواپیمایی، گونهشرکتکه به موازات افزایش عملکرد  نتایج نشان دادپرداختند.  های هواپیماییشرکت افزایش عملکرد
های تغییر سازمانی، میزان  میزان هماهنگی گونه های استراتژیکنند. در ضمن با افزایش های تغییر سازمانی تغییر پیدا میاستراتژی

رابطه بین جو سازمانی و وجدان کاری با عملکرد   رسیدر بر( 1389براتی و همکاران) رود.ها نیز بالا میو اثربخشی( آنعملکرد)کارایی
ثیر را افزایش  أوجدان کاری بر عملکرد شغلی افراد اثر می گذارد. جو سازمانی مثبت نیز می تواند این تکه  به این نتایج دست یافتند    شغلی

خود، به ویژه وجدان کاری آنان، در جهت   های شخصیتی کارکنانها و مدیران می توانند از طریق سنجش ویژگیدهد. بنابراین، سازمان
 جامع  هایدانشگاه سازمانی در تغییر الگوی طراحیدر مطالعه ( 1388پور) زینلی و میرکمالی .ایجاد جو مثبت سازمانی استفاده کنند

که برخی از این عوامل و الگوهای آن در تغییر سازمان های دولتی تأثیر   نددست یافتنتایج به این  ها تحلیل عامل طریق از دولتی
که مدیریت و رهبری با   به این نتایج دست یافت تغییر سازمانی و چگونگی مدیریت و رهبریدر بررسی  (1388عبودی) .معناداری دارد

تأثیر   کارکنان  ی در جهت تغییر و ارتقای عملکرد سازمانیبه نحو مطلوب دتوانمیتغییر سازمانی در ارتباط مستقیم است و تغییر سازمانی 
طراحی و اعتباریابی مدل مناسب مدیریت تغییر سازمانی مبتنی بر عوامل درون   در بررسی( 1387پور و میرکمالی)زینلی داشته باشد.

ثر بر  ؤاز ادبیات، به عنوان عوامل م همه عوامل شناسایی شدهکه  دست یافتندنتایج  به این های جامع دولتیسازمانی برای دانشگاه
ها منشأ هرگونه تحول و نوآوری  سازمان. های جامع مورد توافق مشارکت کنندگان در تحقیق بوده استموفقیت برنامه تغییر در دانشگاه

برای کارکنان آن تلقی می شوند. تغییر امری انکار ناپذیر و واقعیتی ملموس در سازمان ها می باشد. نگرش و دیدگاه کارکنان نسبت به 
-غییر در عرصه فعالیتبا توجه به مطالب بیان شده ت امر مهم تغییر در بهبود و یا ضعف کاری آنان در سازمان ها می تواند اثرگذار باشد.

 
1. Spector 
2. Barbarox 
3. Gumusluoglu & Ilsev 
4. Latta   
5. Steyrer et al 
6. Wu et al 
7. Allen 
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های آموزشی که می توانند ارائه الگویی برای نهادها و  شود و در سازمانمی ها تلقیهای سازمانی کوششی در راستای بهسازی سازمان
ت  مؤسسات موجود در جوامع محسوب شوند، بهسازی و در نتیجه به موضوع تغییر از اهمیت بیشتری برخوردار است. که می تواند تأثیرا

 این برای فوق العاده ای در تغییر نگرش کارکنان در جهت مثبت یا منفی ایفا نماید که عملکرد شغلی آنان را نیز تحت شعاع قرار دهد. اما

شامل تصور   که  نظیر موانع فردی  کند درست و به هنگام آن جلوگیری می  اجرای از که وجود دارد موانعی شود اجرا سازمان در تغییر که
 دادن   همکاری، عدم اطمینان، ترس از دست  و  هماهنگی  دارد. نبودن  منفی اثر  فقط تغییر که  صورت تغییر به این از  سازمان  نانکارک غلط

هایی  ریزی ها. بدین منظور امروزه مدیران باید به شناخت و برنامه ناشناخته  از  موجود، ترس وضعیت  به کردن  شغلی، عادت  و موقعیت  مقام 
تا کارکنانی فراتر از آن چه در شرح شغل   اهداف سازمان و هم اهداف و نگرش کارکنان را نسبت به تغییر همسان نمایندبیندیشند که هم 

پژوهش، پاسخ به این سؤال است   آنان آمده است در شغل خود مشارکت فعال، خلاق و نوآورانه داشته باشند. از این رو مسأله اساسی این
استان گلستان رابطه وجود دارد؟که به منظور رسیدن   مانی با عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه علوم پزشکیآیا بین نگرش به تغییر سازکه 

 به چنین هدفی فرضیه های زیر مد نظر قرار گرفته است: 
 به تغییر سازمانی با عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه علوم پزشکی استان گلستان رابطه وجود دارد.   فرضیه اصلی: بین نگرش

 . بین نگرش عاطفی به تغییر سازمانی با عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه علوم پزشکی استان گلستان رابطه وجود دارد  رضیه اول:ف
 . رابطه وجود داردعلوم پزشکی استان گلستان  دانشگاه بین نگرش شناختی به تغییر سازمانی با عملکرد شغلی کارکنان  فرضیه دوم:  
 . بین نگرش رفتاری به تغییر سازمانی با عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه علوم پزشکی استان گلستان رابطه وجود دارد  فرضیه سوم:  

   پژوهشروش 
روش پژوهش حاضر توصیفی از نوع همبستگی است. جامعه آماری در این پژوهش شامل کلیه کارکنان دانشگاه علوم پزشکی استان  

  مرد(  168زن و  129)نفر 297تعداد که  باشند.مشغول به کار می 1392که  در سال  مرد( 741زن و  570)نفر 1311گلستان به تعداد 
ابزار گردآوری   .ای بر حسب جنسیت انتخاب شدندگیری تصادفی طبقهجدول کرجسی و مورگان و به روش نمونهبه عنوان نمونه بر اساس  

این ابزار از   است. الؤ س 18 که شامل (1989)1دانهام و همکارانش ییر سازمانی سنجش نگرش نسبت به تغ استاندارد پرسشنامهدو  هاداده
-که هر یك از شاخص ؛تشکیل شده است (13-18)سؤالات و رفتاری (7-12)سؤالات ، شناختی(1-6)سؤالات سه شاخص فرعی عاطفی

امتیاز تا کاملاً   1می باشد، که از کاملاً مخالفم ای گذاری بر اساس یك مقیاس هفت درجهنمره .گیرد می سؤال را در بر 6های فرعی 
پرسشنامه عملکرد  و همچنین  .شوندگذاری می صورت معکوس نمره به 6تا  1لازم به ذکر است که سؤال  امتیاز تعلق می گیرد. 7موافقم 

امتیاز،   2اغلب امتیاز،  1 به ندرتای)و بر اساس مقیاس چهار درجهجمله توصیفی  15این پرسشنامه شامل که ( 1990)2شغلی پاترسون 
روایی و پایایی استاندارد بودن های مربوطه مورد استفاده قرار گرفت. به دلیل است، برای گردآوری داده امتیاز( 4 همیشهامتیاز و  3 گاهی

ها مورد بررسی ولی جهت اطمینان در جامعه مورد نظر مجدداً پایایی آن ف به تأیید رسیده است،های مختلها در پژوهشاین پرسشنامه
نفری اجرا و نتایج    30قرار گرفت. که در این پژوهش با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ و از طریق اجرای طرح مقدماتی بر روی یك نمونه  

به   نگرش نسبتجزیه و تحلیل واقع شده است که ضریب آلفای کرونباخ برای پرسشنامه مورد ت SPSS19حاصل با استفاده از نرم افزار 
 ( بوده است. =   0.913)عملکرد شغلی( و برای پرسشنامه  =   0.769)سازمانی  تغییر
 ها یافته

 ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد.  و آزمون فرضیه های پژوهش از  توصیفی   آمار های  شاخص ازبرای تحلیل داده ها  
 : توزیع فراوانی نمونه مورد مطالعه به تفکیك ویژگی های جمعیت شناختی1 جدول

 درصد فراوانی  طبقات  متغیرها

 جنس
 44.4 132 زن
 55.6 165 مرد

 وضعیت تأهل

 20.2 60 مجرد

 66.7 198 متأهل

 13.1 39 بدون پاسخ

 سابقه خدمت

10  –  1 136 45.8 
20  – 11 115 38.7 

30  –  21 24 8.1 

 1.3 4 سال  30بالاتر از  
 6.1 18 پاسخ بدون

 سطح تحصیلات

 26.6 79 ترفوق دیپلم و پایین

 45.8 136 کارشناسی

 17.5 52 کارشناسی ارشد

 3.4 10 دکترا
 6.7 20 بدون پاسخ

 
1. Donhom et al 
2. Job Performance Questionnaire Paterson  
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درصد،   66.7درصد، از لحاظ تأهل افراد متأهل با  55.6مشاهده می شود که از لحاظ جنس کارکنان مرد با  1با توجه به داده های جدول 
درصد   45.8با  کارشناسی مدرک تحصیلات دارندگان سطح درصد، و از لحاظ  45.8سال سابقه با  10تا  1از لحاظ سابقه خدمت افراد 

 بیشترین فراوانی مربوط به گروه نمونه را تشکیل می دهند.
 بین نگرش عاطفی به تغییر سازمانی با عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه علوم پزشکی استان گلستان رابطه وجود دارد. بررسی فرضیه اول:

 ملکرد شغلیو ع نگرش عاطفی به تغییر سازمانی: نتایج آزمون ضریب همبستگی پیرسون بین 2 جدول
 شاخص آماری            

 متغیر
N تعداد r محاسبه شده r  بحرانی df آزادیدرجه Sig. سطح معناداری 

 نگرش عاطفی 
297 295 0.148 0.213 0.000 

 عملکرد شغلی 

 
درصررد    99اطمینرران  ( در سررطح  rم=0.213، چررون ضررریب همبسررتگی محاسرربه شررده )گرررددمشاهده می 2 جدولبا توجه به داده های 

(0.01=α  ) 295و با درجه ی آزادی  =  df  ( ب=0.148از ضریب همبستگی جدول بحرانیrبزرگ تر است، بنررابراین فرضرریه )  ی صررفر رد و
بین نگرش عاطفی به تغییر سازمانی با عملکرد شررغلی کارکنرران دانشررگاه علرروم پزشررکی اسررتان  تأیید می گردد. بنابراین پژوهش فرضیه 

 طه معناداری وجود دارد.گلستان راب
بین نگرش شناختی به تغییر سازمانی با عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه علوم پزشکی استان گلسررتان رابطرره وجررود  بررسی فرضیه دوم:  

 دارد.
 : نتایج آزمون ضریب همبستگی پیرسون بین نگرش شناختی به تغییر سازمانی و عملکرد شغلی3جدول 

 شاخص آماری            
 متغیر

N تعداد r محاسبه شده r  بحرانی df آزادیدرجه Sig. سطح معناداری 

 نگرش شناختی 
297 295 0.148 0.229 0.000 

 عملکرد شغلی 

درصررد    99( در سررطح اطمینرران  rم=0.229، چررون ضررریب همبسررتگی محاسرربه شررده )گرررددمشرراهده می  3جدولبا توجه به داده های  
(0.01=α  ) 295و با درجه ی آزادی  =  df  ( ب=0.148از ضریب همبستگی جدول بحرانیrبزرگ تر است، بنررابراین فرضرریه )  ی صررفر رد و

تأیید می گردد. بنابراین بین نگرش شناختی به تغییر سازمانی با عملکرد شغلی کارکنرران دانشررگاه علرروم پزشررکی اسررتان  پژوهش فرضیه 
 گلستان رابطه معناداری وجود دارد.

 بین نگرش رفتاری به تغییر سازمانی با عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه علوم پزشکی استان گلستان رابطه وجود دارد.بررسی فرضیه سوم: 
 

 : نتایج آزمون ضریب همبستگی پیرسون بین نگرش رفتاری به تغییر سازمانی و عملکرد شغلی4جدول 
 شاخص آماری            

 متغیر
N تعداد r محاسبه شده r  بحرانی df آزادیدرجه Sig. سطح معناداری 

 نگرش رفتاری
297 295 0.148 0.270 0.000 

 عملکرد شغلی 

درصررد    99( در سررطح اطمینرران  rم=0.270چررون ضررریب همبسررتگی محاسرربه شررده ) ،گرررددمشرراهده می  4با توجه به داده های جدول
(0.01=α  ) 295و با درجه ی آزادی  =  df  ( ب=0.148از ضریب همبستگی جدول بحرانیrبزرگ تر است، بنررابراین فرضرریه )  ی صررفر رد و

تأیید می گردد. بنابراین بین نگرش رفتاری به تغییر سازمانی با عملکرد شررغلی کارکنرران دانشررگاه علرروم پزشررکی اسررتان  پژوهش فرضیه 
 گلستان رابطه معناداری وجود دارد.

 نگرش به تغییر سازمانی با عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه علوم پزشکی استان گلستان رابطه وجود دارد.بین: اصلیبررسی فرضیه 
 

 : نتایج آزمون ضریب همبستگی پیرسون بین نگرش به تغییر سازمانی و عملکرد شغلی5جدول 
 شاخص آماری            

 متغیر
N تعداد r محاسبه شده r  بحرانی df آزادیدرجه Sig. سطح معناداری 

 نگرش به تغییر سازمانی
297 295 0.148 0.233 0.000 

 عملکرد شغلی 

درصررد    99( در سررطح اطمینرران  rم=0.233چررون ضررریب همبسررتگی محاسرربه شررده ) ،گرررددمشاهده می 5با توجه به داده های جدول 
(0.01=α  ) 295و با درجه ی آزادی  =  df  ( ب=0.148از ضریب همبستگی جدول بحرانیrبزرگ تر است، بنررابراین فرضرریه )  ی صررفر رد و

تأیید می گردد. بنابراین بین نگرش به تغییر سازمانی با عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه علوم پزشکی استان گلستان رابطه   پژوهشفرضیه 
 معناداری وجود دارد.
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   نتیجه گیری بحث و 
 مطلوب  عملکرد یا  موفقیت به  رسیدن در را ها سازمان  تغییر، مدیریت و شده محسوب دنیا موفق  هایشرکت محرکه موتور عنوان به تغییر

با متغیرهای مختلفی پرداختند؛ اما مطالعات اندکی   عملکرد شغلیو نگرش به تغییر سازمانی پژوهش های زیادی به بررسی کند. می یاری
ی عملکرد شغلو مؤلفه های آن با نگرش به تغییر سازمانی رابطه این دو را مورد مطالعه قرار دادند. نتایج پژوهش حاضر نشان داد که 

-هم (2007)( و آلن1389براتی و همکاران)  هاییافته پژوهش با این نتایج، اول فرضیه بررسی دررابطه مثبت و معناداری دارد. کارکنان 
ها از تعدادی  سازمان  افزایش دهد.عملکرد شغلی افراد را توانسته است  نوع نگرشکند این نتایج این پژوهش حکایت می .دارد خوانی

  . های فردی، تغییراتی به وجود آوردتوان بدون اثر گزاردن بر دیگران در یکی از این سیستماند. نمی وابسته به هم تشکیل شده سیستم 
ها کمك کند تا کارها را به صورتی اثربخش انجام دهند  تواند در سازمان به افراد و گروه ای که عامل تغییر به وسیله آن میآخرین زمینه

دد برآید در افراد تغییراتی ایجاد کند. این مقوله، در برگیرنده تغییراتی است که در نگرش و رفتار اعضای سازمان )از  این است که درص
شود که عدم اطمینان و ابهام، جایگزین چیزهای  پدیده تغییر باعث می . دهدگیری و حل مسئله( رخ میمجرای فرایند ارتباطات تصمیم
دهند و ممکن است نسبت به  های متفاوتی از خود نشان می سازمان در برابر پدیده عدم اطمینان، واکنش  شناخته شود. کارکنان و اعضای

(،  1392زاده علیشاهی و همکاران )قاسم های یافته باپژوهش  این  نتایج، دوم فرضیه بررسی در .پدیده تغییر، نگرش منفی پیدا کنند
های  ایستادگی در برابر تغییر، الزاماً به روش . دارد خوانیهم( 2011)بارباروکس(، و 1389(، براتی و همکاران)1390فرازجا و خادمی)

  اگر مقاومت افراد، به . توانند به صورتی آشکار، تلویحی، غیرمستقیم و یا آنی از خود مقاومت نشان دهندافراد می. شوداستاندارد انجام نمی
رو نخواهد بود، اما بدترین نوع مقاومت آن است که به صورت غیرمستقیم باشد.  صورت آشکار یا آنی باشد مدیریت سازمان با مشکلی روبه 

تری به خود  که اعضای سازمان بکوشند تا آن را برای مدت زمانی به تأخیر اندازند. مقاومت تلویحی یا غیرمستقیم جنبه ظریف  یا این
نگرش شناختی به تغییر سازمانی  داری بین حاضر رابطه مثبت و معنی پژوهشدر  .شودداری افراد نسبت به سازمان کم میگیرد و وفامی

-اند ماهیت و چگونگی تغییر را در سازمان به زیردستان خود تفهیم کنند، آنحاصل شد. بدین مفهوم که مدیران توانسته  با عملکرد شغلی
  . های عملی در راستای تغییرات بردارند ای که زیردستان گامگونهراستای اعمال تغییرات در سازمان نیز برانگیزانند. بهها را به حرکت در 

(، استیرر و  2009(، لاتا )1389(، براتی و همکاران)1390فرازجا و خادمی) های یافته باپژوهش  این نتایج سوم، فرضیه بررسی در
دهند که هایی را گوش می رسد، آن اصولاً افراد از میان اطلاعاتی که به آنان می .دارد خوانیهم (2008)(، و وو و همکاران2008همکاران)

خواهند بشنوند و به اطلاعاتی که دنیای  شنوند که میای وارد نکند. آنان همان چیزهایی را میها خدشه  در نوع پنداشت یا برداشت آن
یکی از دستاوردهای بسیار مستند در مورد رفتار فرد و سازمان این است که سازمان و    .کنندتوجه نمی»خود ساخته« آنان را تهدید کنند،  

تواند به صورت یکی از منابع ایجاد تعارض و اختلاف  کنند. ایستادگی در برابر تغییر می)مقاومت( می ضای آن در برابر تغییر، ایستادگیاع
سازد. البته روشن است که رفتارها از عوامل متعددى  ادى فرد را قادر به پیش بینى رفتارها مىها تا حد زیآگاهى از نگرش. نظر، در آید

هاى گوناگونى در شکل گیرى و تعدد آنها مؤثر است. اما همه این عوامل و شرایط، رفتار را در بسترهایى  ناشى شده و شرایط و موقعیت
جاى   شود،میان این دو واقع مى تمرار عمل برخى از تعارضات بدوى نیز، که معمولاًدهند و با مرور زمان و اسها جهت مىهمساز با نگرش

ها بر اساس بعضى رفتارها و تحت شرایط و اوضاع و  دهند، اگرچه بعید نیست که در برخى افراد یا گروهمى خود را به سازگارى و التیام
ها  اى همواره باقى بماند. قابل ذکر است که نگرشان به صورت ریشهشاحوال خاص فرهنگى ر اجتماعى، این تعارض میان رفتار و نگرش

هایى منجر شوند که به طور مستقیم، در شخص هاى رفتارى باید ارضا کننده باشند و به پاسخهاى مربوط به محرّکنیز همچون پاسخ
-زینلی و  (، میرکمالی 1389و همکاران)  ابیاعر هاییافته با پژوهش این نتایج، اصلی فرضیه بررسیو در کنند. ایجاد خرسندى مى

تغییر و  .دارد خوانی ( هم2008(، وو و همکاران)2008(، استیرر و همکاران)1387(، زینلی پور و میرکمالی)1388(، عبودی)1388پور)
کند و در برابر آن واکنش  ها را مشغول می    ثیر داشته و فکر آنأتحول در سازمان یکی از مسائل عمده ای است که بر کارکنان و نقش ها ت

. در بعضی مواقع تغییر و تحول  ای است دو طرفهتغییر نشان می دهند و این رابطه، رابطه هایی را با توجه به فکر و نگرش خود نسبت به
ها  سازمان . دچنان فراگیر و زیاد است که کارکنان چاره ای جز تغییر در نگرش جهت سازگار نمودن خود با تغییرات انجام شده ندارن آن

همواره تمایل دارند تا   ها و نهادهاکنند. سازمان مقاومت می ها به صورت فعال در برابر پدیده تغییر برحسب طبیعت، محافظه کارند، آن
خیر.  دهند، ادامه دهند و هیچ اهمیتی ندارد که آیا این نوع خدمات کماکان مورد نیازند یا کارها را به آن گونه که سالهاست انجام می

نهند، در برابر پدیده تغییر به شدت مقاومت  های خلاق، ارج می هایی که بر افکار باز و دیدگاههای آموزشی یا دانشگاهحتی سازمان 
که   ندا، با تغییر روبرو هستند و مجبوردر زمان کنونی به صورت فرایندهای محیطی پوی نظیر سازمان علوم پزشکی  هاسازمان . کنندمی

امروزه  های گوناگون سازگار کند. عوامل محیطی سازگار کنند. تقریباً هر سازمانی باید خود را با محیط متشکل از فرهنگ خود را با 
دهند، واکنشی مناسب از خود نشان  هایی موفق خواهند بود که بتوانند در صحنه رقابت در برابر تغییراتی که به سرعت رخ میسازمان 

باید خود را با   به خصوص سازمان علوم پزشکی هارسیم که سازمان های اخیر به این نتیجه می اعی در دههبا نگاهی به روند اجتم. دهند
   .تغییراتی که در آینده رخ خواهد داد، سازگار کنند
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